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ABSTRACT 
Organizational citizenship behavior becomes a popular topic in the field of the management of 
human resources because it can increase effectiveness and give a positive influence for 
organization. Literatures examine about organizational citizenship behavior have already 
been well established in the fields of management sciences, but in this study authors add 
variable organizational silence as one of the factors that can influence organizational 
citizenship behavior. Moreover the literature about organizational silence is very limited 
.Organizational silence itself is negative behavior marked with a number of individuals who 
choose not to speak or act about the issue regarding organization, whereas they were 
conscious and aware of issues and problems in the organization and kept silence to their 
superior organization.  
The aims of this research were to analyze the influences of organizational justices, 
organizational silence, and job satisfaction to organizational citizenship behavior. The 
population in this research is all teachers in SMAN Tasikmalaya City. Sample was determined 
using proportional random sampling which means that each member taken in the population 
had same opportunity to selected as the sample. The samples used in this research are 286 
respondents by using questionnaire as a method of this research. The analysis tool in this 
research is Structural Equation Modeling (SEM) and The results show that the organizational 
justice consists of distributive justice, procedural justice, and interactional justice had 
negative effect towards organizational silence, job satisfaction and distributive justice had 
positive influence on organizational citizenship behavior, from the assessment of the 
intervening variable organizational silence showed that the organizational silence could not 
mediate relationship between organizational justice consisting of distributive justice, 
procedural justice, and interactional justice with organizational citizenship behavior. 
Suggestion for future researcher is extend this research by using organizational silence 
variable and applying it in non-educational organizations such as banking, charity, profit 
oriented, and religion based.  
Keywords: distributive justice, procedural justice, interactional justice, organizational silence, 
job satisfaction, and organizational citizenship behavior. 
 
 
PENDAHULUAN 
Latar Belakang 
Organizational silence dapat diartikan sebagai istilah yang digunakan untuk 
menunjukan fenomena masal pada individu yang sangat jarang dalam memberikan respon 
baik berupa ucapan (verbal) maupun tindakan (action) ketika organisasi membutuhkan 
pemecahan masalah ataupun masukan yang dapat digunakan untuk kemajuan organisasi 
(Morrison dan Milliken, 2000). Sebagian besar individu lebih memilih untuk diam tentang hal 
yang berkenaan dengan organisasi, maka akan terjadi fenomena masal berupa organizational 
silence (Henriksen dan Dayton, 2006). Selain organizational silence, kepuasan kerja 
merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi organizational citizenship behavior 
(Foote dan Thomas, 2008). Pada penelitian yang dilakukan oleh Becker (2004) menyatakan 
bahwa kepuasan kerja sangat mempunyai kaitan yang erat dengan perilaku yang berhubungan 
dengan pekerjaan, seperti produktifitas, tingkat kehadiran, turnover karyawan, dan hubungan 
sesama karyawan. Ketika karyawan merasakan kepuasan terhadap pekerjaan yang 
dilakukannya, maka karyawan tersebut akan bekerja secara maksimal dalam menyelesaikan 
pekerjaannya, bahkan melakukan beberapa hal yang mungkin di luar tugas pokoknya (Nelson 
dan Quick, 236:2006). Faktor lain yang dapat mempengaruhi organizational citizenship 
behavior adalah keadilan organisasi. Penelitian yang dilakukan pada organisasi yang berbeda, 
ditemukan bahwa ketika karyawan mempunyai persepsi yang positif terhadap perilaku adil 
atasannya maka terdapat kemungkinan organizational citizenship behavior dapat meningkat. 
Blakely et al. (2005) juga menambahkan dalam penelitiannya dengan menggunakan variabel 
equity sensitivity sebagai moderasi dan hasilnya adalah equity sensitivity ini tidak dapat 
menunjukan pengaruh yang besar bagi perilaku kewarganegaraan organisasional, hal ini 
menunjukan bahwa masih ada variabel lain yang memungkinkan untuk menjadi perantara dan 
meningkatkan perilaku kewarganegaraan organisasional, salah satunya dengan menambahkan 
variabel mediasi organizational silence. 
 Berdasarkan perumusan masalah yang ada, maka tujuan penelitian ini adalah: Tujuan 
umum: Mengembangkan penelitian terdahulu yang banyak membahas tentang keadilan 
organisasi terhadap organizational citizenship behavior dengan menambahkan variabel 
mediasi organizational silence. Tujuan khusus: 1. Untuk menganalisis pengaruh keadilan 
distributif terhadap organizational silence. 2. Untuk menganalisis pengaruh keadilan 
prosedural terhadap organizational silence. 3. Untuk menganalisis pengaruh keadilan 
interaksional terhadap organizational silence. 4. Untuk menganalisis pengaruh organizational 
silence terhadap perilaku kewarganegaraan organisasional. 5. Untuk menganalisis pengaruh 
organizational silence terhadap kepuasan kerja. 6. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan 
kerja terhadap organizational citizenship behavior. 7. Untuk menganalisis pengaruh keadilan 
distributif terhadap organizational citizenship behavior. 8. Untuk menganalisis pengaruh 
keadilan prosedural terhadap organizational citizenship behavior. 9. Untuk menganalisis 
pengaruh keadilan interaksional terhadap organizational citizenship behavior. 10. Untuk 
menganalisis organizational silence sebagai variabel mediasi antara keadilan distributif, 
prosedural, dan interaksional dengan organizational citizenship behavior 
 
 
Metode Penelitian 
 Penelitian ini dilakukan di Sekolah Menengah Atas Negeri (SMAN) Tasikmalaya. 
Subjek yang menjadi sasaran penelitian ini adalah Guru (SMAN) di Tasikmalaya. Objek 
penelitian ini adalah pengaruh keadilan prosedural, keadilan distributif, keadilan interaksional, 
organizational silence, dan kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior. 
Populasi yang diteliti adalah Guru (SMAN) di Tasikmalaya yang jumlahnya adalah 512 orang 
berdasarkan data Dinas Pendidikan Kota Tasikmalaya Mei 2015. Penarikan sampel dilakukan 
dengan metode proportional random sampling untuk setiap sekolah yang diteliti. Teknik 
pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner kepada responden yang berisi 
tentang daftar pernyataan untuk mengetahui atau mendapatkan informasi yang dibutuhkan 
berkenaan dengan masalah dalam penelitian. 
Hasil dan Pembahasan 
Berdasarkan hasil uji kesesuaian dan uji statistik, model dalam penelitian ini secara 
keseluruhan dapat dikatakan sebagai a good fit. Hal ini terjadi karena nilai goodness of fit 
yang paling penting dalam SEM yaitu Chi-square menunjukan hasil yang sangat baik, 
sedangkan untuk GFI, TLI, CFI, dan RMSEA nilainya hanya mendekati nilai acuan saja.  
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa keadilan distributif mempunyai pengaruh 
negatif terhadap organizational silence. Hasil dari penelitian ini sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Tulubas dan Cevat (2012) yang meneliti tentang pengaruh keadilan 
organisasi terhadap organizational silence pada mahasiswa di sebuah universitas, menemukan 
bahwa keadilan distributif mempunyai pengaruh negatif terhadap organizational silence. 
Akuzum (2014) dalam penelitiannya menyatakan terdapat pengaruh negatif antara keadilan 
distributif terhadap organizational silence. Hasil tersebut juga mendukung penelitian yang 
dilakukan oleh Tangirala et al. (2008), Dabbagh et al. (2012), Mirmohhamdi dan Marefat 
(2014), dan Tan (2014) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh negatif dari keadilan 
distributif terhadap organizational silence.  
Dapat disimpulkan bahwa keadilan distributif yang didapatkan oleh para guru 
khususnya di SMAN Kota Tasikmalaya sudah sangat tinggi sehingga mampu untuk 
menurunkan tingkat organizational silence, hal ini terjadi karena tanggung jawab yang dipikul 
oleh para guru sudah sesuai dengan imbalan yang diterima, para guru pun merasa tingkat 
pendidikan dan pengalaman yang dimiliki telah dihargai dengan baik. Dalam menjalani 
profesi guru tidak begitu banyak tingkat strss kerja yang dihadapai karena sebagian besar guru 
dapat menghilangkan stress kerja tersebut melalui proses interaksi dengan siswa dalam proses 
mengajar.  
Usaha yang telah dilakukan untuk kemajuan organisasi mulai dari kegiatan pengajaran 
intrakurikuler sampai dengan ekstrakurikuler, serta pekerjaan yang diselesaikan dengan baik 
diharapkan dapat mempengaruhi berkembangnya sebuah organisasi menuju arah yang lebih 
baik lagi serta meningkatkan peran para guru khususnya di SMAN Kota Tasikmalaya agar 
lebih proaktif dalam memberikan kritik dan saran yang membangun untuk organisasi agar 
kualitas pendidikan yang ada dapat terus meningkat sesuai dengan perkembangan teknologi 
dan informasi. 
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa keadilan prosedural berpengaruh negatif 
terhadap organizational silence. Hasil tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Tan (2014) yang meneliti pada guru sekolah dasar secara acak dan menemukan pengaruh 
negatif yang signifikan antara keadilan prosedural terhadap organizational silence dan 
Whiteside dan Barclay (2010) dalam penelitiannya menyatakan pengaruh negatif antara 
keadilan prosedural dengan organizational silence. Hasil dari penelitian ini juga sependapat 
dengan Mirmohhamdi dan Marefat (2014) yang meneliti tentang pengaruh keadilan organisasi 
terhadap organizational silence dan komitmen organisasi menyatakan bahwa terdapat 
pengaruh negatif antara keadilan prosedural dengan organizational silence. Penelitian yang 
mengemukakan hasil yang sama juga dapat ditemukan pada McCardle (2007), Tangirala et al. 
(2008), Tulubas dan Cevat (2012), dan Dabbagh et al. (2012).  
Dapat disimpulkan bahwa keadilan prosedural yang didapatkan oleh para guru 
khususnya di SMAN Kota Tasikmalaya sudah sangat tinggi sehingga mampu untuk 
menurunkan tingkat organizational silence yang ada, hal ini tentunya diharapkan dapat 
mempengaruhi jalannya sebuah organisasi agar lebih baik lagi dengan cara lebih 
memperhatikan prosedur dalam mengkomunikasikan performa yang telah dilakukan oleh para 
guru, memberikan prosedur yang adil dan sesuai untuk mendapatkan promosi jabatan serta 
kenaikan gaji, dan atasan diharapkan menggunakan standar prosedur yang adil dalam 
mengevaluasi kinerja para guru. Hal ini bertujuan untuk dapat meningkatkan peran para guru 
khususnya di SMAN Kota Tasikmalaya agar lebih proaktif dalam memberikan kritik dan saran 
yang membangun untuk organisasi agar kualitas pendidikan yang ada dapat terus meningkat 
sesuai dengan perkembangan teknologi dan informasi. Keadilan prosedural memiliki pengaruh 
negatif terhadap organizational silence juga dapat terjadi karena standar prosedur yang 
digunakan saat ini sudah sangat baik dalam mnentukan reward yang akan diberikan untuk 
guru, sehingga keadilan secara prosedural tersebut mampu menekan tingkat ketidak-pedulian 
guru terhadap organisasi atau dalam penelitian ini disebut dengan organizational silence. 
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa keadilan interaksional memiliki pengaruh 
negatif terhadap organizational silence. Hasil tersebut sejalan dengan penelitian yang sudah 
dilakukan oleh Akuzum (2014) yang meneliti tentang keadilan organisasi pada guru di sekolah 
dasar menemukan bahwa keadilan interaksional berpengaruh negatif terhadap organizational 
silence dan dia pun menemukan dalam penelitiannya keadilan inteaksional memberikan 
pengaruh paling besar terhadap organizational silence bila dibandingkan dengan keadilan 
distributif dan keadilan prosedural. Tan (2014) juga menemukan hasil yang sama bahwa 
terdapat pengaruh negatif antara keadilan interaksional dengan organizational silence. 
Keadilan interaksional yang didapat para guru SMAN Kota Tasikmalaya dapat 
disimpulkan sudah sangat tinggi karena terbukti dalam hasil penelitian ini keadilan 
interaksional tersebut dapat menekan tingkat organizational silence dengan cara 
memperlakukan bawahan dengan baik dan penuh pertimbangan, memperhatikan hak-hak yang 
harus diterima oleh bawahan, tidak memberikan tekanan kerja yang berlebihan, serta atasan 
dapat menerima saran dari para bawahannya dan menyikapinya dengan bijak. Penelitian 
sebelumnya yang juga membahas tentang pengaruh keadilan interaksional terhadap 
organizational silence adalah Tangirala et al. (2008), Dabbagh et al. (2012), dan Mirmohhamdi 
dan Marefat (2014) yang mengemukakan bahwa terdapat pengaruh negatif antara keadilan 
interaksional terhadap organizational silence. 
Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa organizational silence tidak menunjukan 
pengaruh terhadap organizational citizenship behavior. Hal ini berarti bertentangan dengan 
hasil penelitian yang dilakukan oleh Cinar et al. (2013) yang meneliti tentang hubungan antara 
organizational silence dengan perilaku kewaganegaraan organisasional menemukan bahwa 
kedua variabel tersebut mempunyai kaitan yang sangat vital bagi organisasi dan hasil yang 
diperoleh dari penelitiannya adalah bahwa organizational silence mempunyai pengaruh negatif 
yang sangat kuat terhadap organizational citizenship behavior. Tidak berpengaruhnya 
organizational silence terhadap organizational citizenship behavior bisa dikarenakan kondisi 
organisasi di SMAN Kota Tasikmalaya berada dalam tahap yang sangat baik, sehingga tidak 
terjadi kasus ekstrim organizational silence yang dapat berakibat buruk untuk perkembangan 
organisasi.  
Berdasarkan hasil dari penelitian ini dapat diketahui bahwa para guru di SMAN Kota 
Tasikmalaya dapat dengan leluasa menyampaikan pendapat serta idenya untuk kemajuan 
organisasi, dengan tidak terdapatnya pengaruh terhadap organizational citizenship behavior 
maka hasil penelitian ini tidak sejalan dengan Bayram (2010), Sehitgolu dan Zehir (2010), 
Beheshtifar et al. (2012), dan Kilinc dan Ulusoy (2014). Organizational silence merupakan hal 
yang masih baru untuk diteliti kemunculan pertamanya merupakan hasil penelitian dari 
Morrison dan Milliken (2000) sehingga masih sangat mempunyai potensi yang besar untuk 
dikembangkan dan diteliti lebih lanjut pengaruhnya terhadap variabel lain. 5. Pengaruh 
organizational silence terhadap kepuasan kerja Berdasarkan hasil dari penelitian ini 
menemukan bahwa organizational silence tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hal ini 
berarti tidak mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Vakola dan Dimitri (2005) yang 
melakukan penelitian untuk mengetahui pengaruh organizational silence terhadap kepuasan 
kerja dan hasil dari penelitian tersebut menemukan bahwa organizational silence berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini dapat terjadi dapat dikarenakan lokasi 
penelitian yang berbeda serta obyek penelitian yang tentunya berbeda dengan penelitian ini. 
Tidak berpengaruhnya organizational silence terhadap kepuasan kerja dapat 
disebabkan karena tingkat kepuasan kerja guru yang ada di SMAN Kota Tasikmalaya tidak 
dipengaruhi oleh organizational silence, melainkan dipengaruhi oleh faktor lain yang 
mempunyai potensi lebih besar untuk mempengaruhi kepuasan kerja, seperti: besarnya gaji 
atau upah yang diterima, perlakuan dengan sesama guru maupun dengan atasan, tingkat stress 
pada pekerjaan, serta komunikasi yang terjalin dengan baik antar rekan kerja. Hasil dari 
penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Mengenci (2015) yang 
melakukan penelitian pada sekolah swasta di Turki dan menyatakan bahwa organizational 
silence tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja, dalam penelitian tersebut Mangenci 
juga menemukan bahwa faktor utama yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah kesempatan 
yang diberikan oleh atasan agar bisa berkomunikasi dengan baik. Faktor lain yang dapat 
mempengaruhi hasil dari penelitian ini adalah tingkat organizational silence yang ada di 
SMAN Kota Tasikmalaya termasuk kategori rendah sehingga tidak cukup memberikan 
pengaruh bagi kepuasan kerja yang dirasakan oleh guru, dan hal ini merupakan suatu pertanda 
karena mencerminkan perkembangan organisasi yang baik. 
Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh 
positif terhadap organizational citizenship behavior. Penelitian ini pun mendukung 
penelitian yang sudah dilakukan oleh Foote dan Thomas (2008) yang meneliti tentang 
pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior dengan variabel 
komitmen kelompok sebagai variabel moderasi menemukan bahwa kepuasan kerja 
mempunyai pengaruh yang positif terhadap organizational citizenship behavior, serta 
Darmawati et al. (2011) juga menemukan hasil yang sama dalam penetiannya yaitu terdapat 
pengaruh positif antara kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior. Hal ini 
menunjukan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang didapat oleh guru khususnya 
di SMAN Kota Tasikmalaya maka akan semakin tinggi pula organizational citizenship 
behavior yang ada pada organisasi tersebut.  
Hal ini bisa membantu menjelaskan tentang cara meningkatkan sikap organizational 
citizenship behavior dikalangan para guru, dengan terpenuhinya kepuasan kerja maka guru 
akan semakin merefleksikan perilaku yang baik serta mempunyai kemungkinan yang tinggi 
untuk melakukan sesuatu tanpa mengharapkan adanya imbalan secara formal, hal ini tentu 
akan sangat memberikan dampak yang baik bagi organisasi. Kepuasan kerja tersebut dapat 
berupa rasa kenyamanan bekerja di organisasi tersebut, merasa nyaman dengan profesinya 
sebagai guru, dan mudah bergaul dengan atasan. Organizational citizenship behavior yang 
tinggi dalam dunia pendidikan khususnya akan sangat memberikan manfaat besar dalam 
mengentaskan perilaku oknum guru yang kurang baik seperti bolos saat mengajar, guru datang 
hanya memberikan tugas, dan tidak adil dalam pemberian nilai. Hal ini diharapkan dapat 
berkurang agar kualitas pendidikan yang ada dapat lebih baik serta terciptanya suasana yang 
nyaman, baik dengan sesama rekan guru maupun guru dengan siswa tentunya.  
Berdasarkan hasil dari penelitian ini menemukan bahwa keadilan distributif 
mempunyai pengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior. Hasil ini 
mendukung penelitian yang dilakukan oleh Jafari dan Bidarian (2012) yang melakukan 
penelitian tentang hubungan antara keadilan organisasi dan organizational citizenship behavior 
pada sebuah universitas di Tehran dan menemukan bahwa keadilan distributif mempunyai 
pengaruh yang positif terhadap organizational citizenship behavior. Penelitian berikutnya yang 
dilakukan oleh Widyaningrum (2010) serta Nadiri dan Tanova (2010) menemukan bahwa 
keadilan distributif mempunyai pengaruh yang positif terhadap organizational citizenship 
behavior. Hal ini menunjukan bahwa semakin tinggi keadilan distributif yang dirasakan oleh 
guru khususnya di SMAN Kota Tasikmalaya, maka akan meningkatkan organizational 
citizenship behavior pada organisasi tersebut. Fenomena ini dapat terjadi karena para guru 
sudah merasa puas dengan keadilan distributif yang ada seperti: (1) tanggung jawab yang 
dipikul, (2) pendidikan dan pelatihan, (3) usaha yang telah dilakukan, (4) tingkat stress dan 
rintangan dari pekerjaan, (5) pekerjaan yang telah diselesaikan dengan baik, dan (6) 
pengalaman yang dimiliki, telah terbukti dapat meningkatkan perilaku guru untuk lebih 
bekerja secara maksimal dan meningkatkan organizational citizenship behavior. Perilaku 
organizational citizenship behavior yang diharapkan dapat meningkat dengan tingginya 
keadilan distributif yang didapat oleh para guru adalah seperti datang tepat waktu, memiliki 
sifat suka rela dalam melakukan pekerjaan, senang membantu pekerjaan orang lain tanpa 
mengharapkan adanya imbalan, tidak banyak mengobrol hal yang tidak perlu ketika bekerja, 
dan memberikan informasi ketika tidak dapat masuk kerja. Hal ini tentu mencerminkan sebuah 
sikap yang sangat baik untuk berada pada lingkungan dunia pendidikan dan akan menjadi 
contoh yang sangat baik untuk siswa. 
Hasil penelitian ini menemukan bahwa keadilan prosedural tidak menunjukan 
pengaruh terhadap organizational citizenship behavior, maka dapat dikatakan bahwa 
penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Zeinabadi 
dan Salehi (2011) tentang peran dari keadilan prosedural, kepercayaan, kepuasan kerja, dan 
komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behavior pada guru dan kepala 
sekolah menemukan bahwa keadilan prosedural memiliki pengaruh yang postif terhadap 
organizational citizenship behavior, serta Puspitasari (2003) juga dalam penelitiannya 
menemukan bahwa keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap organizational 
citizenship behavior. Hal ini menunjukan bahwa meskipun keadilan prosedural yang diterima 
oleh para guru dapat dikatakan tinggi, akan tetapi hal itu tidak dapat mempengaruhi 
organizational citizenship behavior, ini bisa terjadi karena keadilan prosedural bukan faktor 
utama yang memainkan peran untuk meningkatkan organizational citizenship behavior, 
banyak terdapat faktor lain yang lebih besar pengaruh nya untuk meningkatkan organizational 
citizenship behavior, salah satunya adalah keadilan distributif dan kepuasan kerja yang sudah 
terbukti dalam penelitian ini mempunyai pengaruh yang positif sehingga dapat meningkatkan 
organizational citizenship behavior. Faktor lain yang dapat membuat keadilan prosedural tidak 
memiliki pengaruh terhadap organizational citizenship behavior adalah para guru tidak begitu 
mempermasalahkan keadilan prosedural selama imbalan yang ia terima sudah sesuai dengan 
apa yang telah dia lakukan untuk organisasi dan hal ini terdeksripsikan dalam keadilan secara 
distributif yang lebih menekankan pada upah atau gaji, besarnya tanggung jawab yang dipikul, 
usaha yang telah dilakukan untuk organisasi, serta pengalaman yang dimiliki. 
Penelitian ini menemukan bahwa keadilan interaksional tidak memiliki pengaruh 
terhadap organizational citizenship behavior, dengan kata lain bahwa penelitian ini tidak 
mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Kwon Choi et al. (2014) melakukan 
penelitian tentang hubungan cross-sectional antara keadilan organisasi dan organizational 
citizenship behavior, hasil dari penelitiannya adalah keadilan interaksional mempunyai 
hubungan yang positif dengan organizational citizenship behavior dengan organizational 
identification sebagai variabel mediasi. Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Jafari dan 
Bidarian (2012) juga mengemukakan hal yang sama bahwa keadilan interaksional mempunyai 
pengaruh yang positif terhadap organizational citizenship behavior. Tidak mendukungnya 
hasil penelitian ini dengan penelitian terdahulu bisa disebabkan karena lokasi penelitian dan 
juga lingkungan organisasi yang berbeda sehingga menimbulkan hasil yang beragam, akan 
tetapi dari hasil penelitian ini kita dapat mengetahui khususnya di SMAN Kota Tasikmalaya 
keadilan interaksional bukan merupakan faktor yang paling dominan dalam meningkatkan 
organizational citizenship behavior akan tetapi keadilan distributif dan kepuasan kerja yang 
memiliki potensi paling besar untuk meningkatkan organizational citizenship behavior. 
Berdasarkan hasil penelitian ini dapat diketahui pula bahwa tingkat keadilan interaksional 
yang ada pada seluruh SMAN Kota Tasikmalaya dalam keadaan baik, hal ini dapat diketahui 
dari terdapat pengaruh negatif keadilan interaksional terhadap organizational silence, hal ini 
berarti keadilan interaksional saja tidak cukup untuk meningkatkan organizational citizenship 
behavior diperlukan faktor lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini agar organizational 
citizenship behavior dapat meningkat seperti motivasi kerja, budaya organisasi, kepercayaan 
organisasional, dan kecerdasan emosional (Paramita, 2008; Petrella, 2013).  
Organizational silence sebagai variabel mediasi antara keadilan distributif, 
prosedural, dan interaksional dengan organizational citizenship behavior. Konsep dasar 
dari munculnya variabel mediasi adalah untuk menjelaskan mengapa hubungan diantara 2 
(dua) variabel tersebut terjadi (Hair et al., 2009: 746). Dalam penelitian ini variabel yang 
diteliti adalah keadilan organisasi dan organizational citizenship behavior, hal menarik dalam 
penelitian ini tidak hanya menjelaskan mengapa keadilan organisasi mempunyai hubungan 
dengan organizational citizenship behavior tetapi juga didesain untuk mengetahui bagaimana 
sebenarnya hubungan itu dapat terjadi. Fenomena yang terjadi di lapangan terkadang kita 
menemukan bahwa keadilan distributif, prosedural, dan interaksional yang baik tidak selalu 
diiringi dengan meningkatnya organizational citizenship behavior, berarti diantara 2 (dua) 
hubungan tersebut terdapat proses lain yang dapat mempengaruhi keadilan organisasi dan 
organizational citizenship behavior. Dalam penelitian ini peneliti menambahkan variabel 
organizational silence sebagai mediasi antara kedua variabel tersebut.  
 
Kesimpulan 
Berdasarkan hasil dari penelitian ini maka didapatkan kesimpulan bahwa 
organizational silence tidak memediasi hubungan antara keadilan organisasi dan 
organizational citizenship behavior, hal ini dikarenakan organizational silence dalam 
penelitian ini tidak memiliki pengaruh terhadap organizational citizenship behavior sehingga 
tidak mampu memediasi hubungan antara 2 (dua) variabel tersebut. Menurut Hair et al., 
(747:2009) menyatakan bahwa mediasi membutuhkan syarat yaitu pengaruh antar variabel 
(construct) harus signifikan, maka hipotesis yang menyatakan bahwa variabel organizational 
silence memediasi hubungan antara keadilan distributif, prosedural, dan interaksional dengan 
organizational citizenship behavior ditolak. Dalam penerapannya pada SMAN di Kota 
Tasikmalaya hal ini berarti organizational silence yang ada tidak mampu menjelaskan 
dinamika hubungan antara keadilan distributif, prosedural, dan interaksional dengan 
organizational citizenship behavior. Hal ini dikarenakan tingkat organizational silence yang 
ada pada SMAN di Kota Tasikmalaya termasuk kategori rendah sehingga tidak memberikan 
pengaruh yang dominan untuk organizational citizenship behavior. 
Saran 
Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian ini, untuk menurunkan tingkat 
organizational silence yang sangat merugikan bagi organisasi maka kebijakan yang berkaitan 
dengan kesejahteraan guru harus diperhatikan terutama dari segi keadilan organisasi, 
diantaranya: keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional. Hal lain 
yang penting untuk diketahui berdasarkan hasil penelitian ini adalah faktor yang paling 
dominan untuk meningkatkan organizational citizenship behavior pada guru merupakan 
tingkat kepuasan kerja yang dimiliki oleh guru tersebut, maka kepuasan kerja guru sangat 
perlu diperhatikan agar organizational citizenship behavior dapat meningkat. Penelitian ini 
secara teoritis memberikan kontribusi dalam mengembangkan teori perkembangan 
organizational citizenship behavior dengan menambahkan organizational silence sebagi 
variabel mediasi. Hasil dari penelitian ini tentunya memberikan manfaat bagi perkembangan 
ilmu pengetahuan karena masih belum banyak yang meneliti tentang organizational silence 
khususnya di Indonesia. Hasil penelitian ini memberikan kontribusi lebih lanjut dengan 
memahami konstruk organizational citizenship behavior yang ada pada guru dengan 
menambahkan faktor lain yang mempengaruhi dari segi keadilan organisasi, organizational 
silence, dan kepuasan kerja. Penelitian ini juga memberikan kontribusi baru untuk penerapan 
organizational silence dalam dunia pendidikan dengan sampel yang berbeda, serta variabel 
tambahan yang berbeda 
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